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El objetivo de esta investigación fue concretar de qué manera el desempeño docente se 
relaciona con el bienestar laboral de los profesores de Educación secundaria de la I.E. 
Pedro Ruiz Gallo. El enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo descriptivo 
correlacional, de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 52 docentes 
y la muestra es de tipo censal, a quienes se les aplicó una encuesta de 18 preguntas con una 
escala de cinco categorías de respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo 
una alta confiabilidad de 0.904. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la 
encuesta llegando a la demostración empírica de que un 81.2% apoya o considera 
positivamente los requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el 
instrumento; esto fue ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  
Se concluyó que el desempeño docente se relaciona directamente con la satisfacción 
laboral de los profesores de Educación secundaria de la I.E. Pedro Ruiz Gallo. 
 













The objective of this research was to specify how the teaching performance is related to the 
labor well-being of secondary school teachers of the I.E. Pedro Ruiz Gallo. The focus was 
on a quantitative, correlational descriptive, non-experimental design investigation. The 
population was composed of 52 teachers and the sample is of a census type, to which an 
18-question survey was applied with a scale of five categories of answers referring to both 
variables. This instrument had a high reliability of 0.904. The analysis corresponding to the 
results of the survey was carried out arriving at the empirical demonstration that 81.2% 
support or positively consider the requirements of the indicators and the dimensions 
proposed in the instrument; This was widely corroborated and contrasted using chi square. 
It was concluded that the teaching performance is directly related to the job satisfaction of 
secondary school teachers of the I.E. Pedro Ruiz Gallo. 
 














Esta investigación del desempeño docente se relaciona con el bienestar laboral de 
los profesores de Educación secundaria de la I.E. Pedro Ruiz Gallo. El enfoque fue de una 
investigación cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental. La 
población estuvo compuesta por 52 docentes y la muestra es de tipo censal, a quienes se les 
aplicó una encuesta de 18 preguntas con una escala de cinco categorías de respuestas 
referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una alta confiabilidad de 0.904. Se 
realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la 
demostración empírica de que un 81.2% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  Se concluyó que el 
desempeño docente se relaciona directamente con la satisfacción laboral de los profesores 
de Educación secundaria de la I.E. Pedro Ruiz Gallo. 
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en la Educación secundaria de 
la I.E. Pedro Ruiz Gallo; asimismo se determinaron los objetivos, importancia, alcance y 
limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos.  
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización.  
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc.  
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, 
discusión, para terminar en las conclusiones y recomendaciones que hace el autor a la 
dirección.
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Capítulo I. Planteamiento del Problema
1.1. Determinación del problema  
En el mundo, suceden situaciones trascendentales que marcan época y que hacen 
variar el orden mundial; surgen nuevas potencias, ya sea en lo económico, político, militar, 
etc., y con ellos urgen nuevas formas de vida o de ver la vida, se cambian funciones, se 
varían roles, se flexibilizan las fronteras, se busca un mundo cooperativo. 
Tal es el caso de las funciones castrenses, que están siendo cambiadas según el 
rumbo que toma el nuevo orden mundial, en el caso de las Fuerzas Armadas del Perú 
(dentro de ellas el Ejército del Perú) están cambiando sus roles. Las instituciones 
académicas castrenses están adecuando sus currículos para poder cumplir con estos nuevos 
roles considerando que estas nuevas funciones o roles tienen que ver mucho con el 
planeamiento y la acción propiamente dicha, podemos encontrar que la inteligencia se 
convierte en un factor muy importante que va a contribuir con el cumplimiento de las 
metas trazadas. 
Para cumplir con estas funciones se cuenta con muchos artificios o herramientas 
tecnológicas, pero todas estas herramientas necesitan que la “operación” sea realizada 
eficientemente, para eso las personas emplean “lo que tienen”, en este caso podría ser muy 
bien empleadas las inteligencias múltiples con las que contamos las personas. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema Principal. 
¿Cómo se relaciona el desempeño docente con el bienestar laboral de los   docentes 
de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo – 2017? 
1.2.2. Problema secundario 
a. ¿Cómo se relacionan las capacidades pedagógicas con el bienestar laboral 
de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo  2017? 
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b. ¿Cómo se relacionan las disposiciones para la labor docente con el bienestar 
laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo  2017? 
c. ¿Cómo se relaciona la responsabilidad laboral con el bienestar laboral de los 
docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017? 
d. ¿Cómo se relacionan las relaciones interpersonales con el bienestar laboral 
de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo – 2017? 
1.3. Objetivos: general y específicos 
1.3.1. Objetivo general. 
Concretar cómo se relaciona el desempeño docente con el bienestar    laboral de los 
docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
a.  Especificar cómo se relacionan las aptitudes pedagógicas con el bienestar laboral 
de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo - 2017. 
b.  Especificar cómo se relacionan las vocaciones para la labor docente con el 
bienestar laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo – 
2017. 
c.  Especificar cómo se relaciona la misión laboral con el bienestar laboral de los 
docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se aspira mostrar la influencia del desempeño docente en el bienestar laboral, 
durante el crecimiento de estudio. 
Al enfoque teórico esta monografía ayudara al florecimiento científico 
interiormente del argumento de los sistemas de elevación educativa. 
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Al enfoque práctico, servirá para que los involucrados en el proceso educativo 
tomen máxima conciencia sobre el vital desempeño docente en su sujeción con satisfacción 
laboral. 
Al enfoque metodológico, contribuirá a optimizar la indagación científica. 
Los resultados de la presente observación les servirán a las potestades responsables 
de la I.E Pedro Ruiz Gallo para atribuir tácticas apropiadas que permitan recuperar la 
elevación del empleo educacional. 
El ámbito temporal, se ejecutó en el primer semestre del año 2017. 
El ámbito social, docentes de educación secundaria de la I. E. “Pedro Ruiz Gallo” 
2017. 
El ámbito esteral, se ejecutó en las cimentaciones de la institución educativa en 
referencia, en el distrito de Chorrillos, zona y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran omisión en estos individuos de búsqueda social, son el periodo que 
disponen el tipo de búsqueda, para la indagación; en comienzo, luego gracias a las 
conspiraciones de los investigadores, se pudo ganar el déficit de las autoridades de la 










Capítulo II. Marco Teorico 
2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1. Internacionales: 
(Arratia, 2010), en su teoría de destreza titulada “Desempeño laboral y condiciones 
de trabajo educador en Chile: dictaduras y abstracciones desde los evaluados”, presentada 
en la Universidad de Chile, realiza un altercado respecto a la jerarquía que tienen los 
docentes en el sistema escolar, para concluir describiendo los procesos, dispositivos y 
solicitudes de valoración que se han entrenado para la mejora de la profesión docente. A 
causa de esto, surge la pregunta que orienta todo su proceso investigativo: De qué forma 
perciben los educadores que las estipulaciones de cometido y el bienestar laboral son 
creadores que inciden sus desempeños oficiales y qué relación tiene esta con sus resultados 
en la Evaluación de Desempeño del educador. Un refluido relevante es que la totalidad de 
los docentes opina que las obligaciones tangibles de quehacer no son las favorables para 
efectuar su trajín pedagógico. Finalmente, indica que para los educadores los talantes 
tangibles de trabajo y el bienestar laboral se encuentran relacionadas y mediadas por el 
sentido vocacional. 
(Guell, 2012)), en su tesis doctoral titulada “Estudio de la satisfacción laboral de los 
maestros”, realiza una prospección enmarcada interiormente del norma atributivo, no 
obstante en algunos tiempos recurre al disección perteneciente, sobre todo cuando emplea 
la estadística; en ella trata de describir la ingenuidad de los maestros de Catalunya, con la 
generalización de abastecer   su tolerancia de su paz y contribuir desde este saber a  la 
mejora de la práctica docente. Entre sus exposiciones más importantes considera que la 
enseñanza docente es un número que produce fruición en todas las etapas de la profesión 




(Subaldo, 2012), lleva a cabo un trabajo de búsqueda que titula “Las importancias 
del desempeño docente en la dicha y deterioro del profesorado”, concluye que existen 
distintos escalones de daño profesional en los docentes que han participado en el tratado 
que se traduce principalmente en decaimiento emocional. A partir de los resultados 
obtenidos subraya algunas consecuencias simpatizantes a niveles altos de deterioro: los 
profesores con alguna frecuencia se sienten cansados física y emocionalmente al final de la 
galopada sindical; experimentan que esforzarse todo el termino con personas les supone un 
gran afán y demasiada agitación; creen que están trabajando demasiado dado que desde el 
futuro se sienten jadeantes al tocar con el cometido. 
(Ventura, 2012), en su tesis de maestría “Bienestar laboral en docentes con sección 
a cargo de cuatro instituciones de educación secundaria pertenecientes a la UGEL 08”, el 
cargo aspira formar una reflexión y análisis acerca de las percepciones de satisfacción 
laboral de los Profesores Directivos de cuatro Instituciones públicas del nivel inicial. Este 
enfoque se enmarca dentro de la esfera cualitativa que nos permite construir el 
conocimiento desde la realidad empírica, de modo que se hace posible sustentar la 
construcción de aproximaciones teóricas referidas a las percepciones del bienestar laboral 
en los casos seleccionados otorgándoseles libertad para expresarse y manifestarse. Por otro 
lado, esta investigación, al tener un nivel exploratorio, debido a la ausencia de estudios 
referenciales en nuestro país, sirve como un acercamiento flexible pero también riguroso al 
tema de bienestar laboral de profesores directivos del nivel secundaria. La búsqueda 
concluye que las percepciones de satisfacción laboral de los docentes directivos se 
manifiestan inicialmente de forma intrínseca estimuladas por el puesto en cuanto asumen el 
cargo. Estas percepciones, tienen que ver con las oportunidades que tienen para asumir 
retos y aprender competencias de gestión directiva. 
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2.2. Bases teóricas 
2.2.1.  Referente a Desempeño Docente 
2.2.1.1. Generalidades 
(Barraza, Casanova, Garcia , 2007): “este tiempo lleno de cambios y de 
incertidumbres, los colegios, los profesores, no podemos intentar seguir respondiendo a los 
retos desde el coraje individual, desde la urgencia de lo inmediato. La educación de los 
niños y adolescentes del siglo XXI merece más dedicación, creatividad, profesionalidad, 
esperanza e ilusión…es un reto fundamental que todos debemos sentirnos implicados”. 
La presión que tienen los docentes en las aulas, la disciplina de los alumnos, la poca 
contribución de los padres, los usos de aparatos tecnológicos en la escuela afectan de 
manera importante al ejercicio de la faena. 
(Valdez, 2004), en el último decenio los métodos educativos de Latinoamérica 
beneficiaron los esfuerzos con respecto al mejoramiento de la condición de educación y en 
este efecto se ha tildado al cambio "realización profesional del educador" como acreditado, 
para el logro del salto del trámite escolar. 
2.2.1.2. Definición. 
(Peña, 2002), es todo acto realizado por una persona, en respuesta, de lo que se le 
ha designado como trabajo y que será medido en base a su realización. Esta 
primera definición expresa un acto que se reduce al transcurso de su desempeño y no 
incluye su consecuencia. 
Para (Bretel, 2008) es necesario señalar cuál es la función educativa especifica 
del docente y en este contexto, ayudar, a partir de los espacios estructurados para la 
enseñanza ordenada, al progreso general de las personas, agregando sus extensión 
biológica, emotiva, su ocupación es intervenir en el transcurso por el cual niños 
y jóvenes desarrollan, sus conocimientos, sus capacidades, sus destrezas, actitudes 
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y valores en el marco de una conducta que valora a otros y respeta los derechos 
individuales y sociales. Para efectuar esta misión los docentes necesitan creer en ella y en 
que es dable realizarla bien. 
(Ponce, 2005), señala que el cargo profesional se refiere a la acción del educador, 
que expresa la interrelación lingüística de las competencias profesionales pedagógicas 
para encaminar y estimar el desarrollo pedagógico y la realización inteligente de los 
educadores en formación, con la que demuestra la superioridad de las tareas y funciones 
diseñadas para ese rol, en los diferentes contextos de actuación. 
Para (Cahuana, 2008)  es el entrenamiento realista de un individuo que hace las 
obligaciones socialmente establecidas, pero que son inherentes a la función docente. Entre 
dichas ocupaciones, se manifiestan el programa educativo, el uso de tácticas y elementos. 
Las que configuran lo fundamental del proceso educativo. 
Este factor desempeño docente actualmente considerada en 
la determinación del problema de indagación se ha verificado mediante múltiples estudios, 
al punto que se ha incluido un conjunto de rasgos relativos al desempeño educador, como 
propios del patrón de las denominadas escuelas eficaces, entre las que se mencionan una 
elevada intervención de la docencia en las decisiones pedagógicas, considerándolas como 
profesionales expertos 
Según (Olivero, 2007), la palabra desempeño profesional: se refiere a la eficacia de 
la labor y manejo docente conforme con ciertos principios y ejemplos que se estiman como 
un buen hecho, dentro de determinados estándares 
La fundación Santa María (2011) En su artículo “Hacia una propuesta de criterios 
de buen desempeño docente”, converso con maestros y alumnos y determinó, que el 
desempeño docente es una “una práctica relacional”; compuesta por “un conjunto de 
características individuales y profesionales…vinculadas con la capacidad del docente de 
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promover a sus estudiantes, de “hacerlos vivir”, pero asimismo que “la definición de un 
buen docente es fundamentalmente su experiencia metodológica y pedagógica. (Bedoya y 
Obando., 2011) 
2.2.1.3. Factores que Influyen al Desempeño Docente. 
En estos momentos de cambio, los factores que influyen en el desempeño docente 
son muchos. Aquí algunos factores que tienen bastante importancia con respecto a su 
relación educador y alumno, vinculación escuela y familia, organización y clima 
institucional, entre otros. 
2.2.1.3.1. Formación secundaria y Capacitación 
(Marcelo, 2008), afirma que el aprendizaje de los ciudadanos, 
está claramente relacionado con el valor de las sociedades actuales, dice que la 
preparación, en estas fechas se caduca y nos exige a establecer garantías para que todos 
sigan actualizando su capacidad. Hemos entrado en una sociedad que exige de los 
profesionales un permanente aprendizaje. 
(Esteve, El sistema educativo ante la escrucijada del cambio social: Una mirada 
hacia el futuro., 2006) Plantea el aprendizaje y permanencia del profesorado como uno de 
las medidas concretas para enfrentar los problemas del procedimiento educativo en la 
actualidad. Sobre la formación secundaria se recalca su importancia tanto por razones de 
prestigio social como por la necesidad de responder a unas demandas de formación que 
cada vez más amplias y complejas. En cuanto a la formación permanente del profesorado, 
hace las siguientes recomendaciones: 
a. Cursos y seminarios de reflexión sobre los objetivos y valores educativos en 
una sociedad democrática y pluralista para que ellos reflexionen sobre el sentido de su 
trabajo frente a un cambio social acelerado. 
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b. Cursos y seminarios sobre los problemas educativos en la actual sociedad 
multicultural y multilingüe, con el fin de aceptar las diferencias en el alumnado. 
(Terigi) (2008) expresa que la formación docente debería estar centrada en las 
necesidades de los docentes; por otro lado, (Marcelo, 2008) Marcelo plantea que la 
formación debería estar centrada en las necesidades de los alumnos, en cuanto aprendizajes 
y logro de competencias. 
Otro aspecto que destaca (Marcelo, 2008) es el contenido de la formación; que los 
profesores trabajen sobre cómo transformar el currículo directamente con sus alumnos y 
toman como objeto de estudio, las prácticas y las tareas de enseñanza que realizan los 
estudiantes. 
Según (cuba, 2008) el aprendizaje  del maestro en Perú, ha de estar centrada en 
su papel como intérprete de la enseñanza y en su deber social frente a los estudiantes. Que 
indica: "existen maestros porque tenemos generaciones que requieren ser formadas, y la 
docencia es una función social profesional” 
El Programa Nacional de Formación y Capacitación permanente quiere orientar las 
acciones de aprendizaje dirigidas para perfeccionar las capacidades, conocimientos, 
actitudes y valores para el desempeño de los docentes de Educación Básica en función de 
sus demandas educativas y las de su concerniente argumento socio cultural y económico -  
productivo. 
Este Programa se ejecuta a través de dos formas de intervención: el Programa 
Básico y los Programas de Especialización. 
2.2.1.3.2. Motivación 
Mientras (Gomez, 2008) presenta el concepto de incentivo definida por los 
procesos y factores que determinan la dirección, persistencia, entusiasmo de las conductas 
con las que el alumno persigue adquirir conocimientos o cualquier otro objetivo. 
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Normalmente, el incentivo está a la base de las respuestas a las necesidades. También, 
despierta ilusión e interés hacia el trabajo y hace más ágil y fácil la tarea educativa. 
Otro tipo de motivación se apoya en la valoración social, que supone la aceptación, 
aprecio y aprobación que la persona recibe de los demás. Esta motivación extrínseca se 
basa en los refuerzos, recompensas o premios que sirven de estímulos para el logro de 
objetivos o metas. 
Santillana (1989), citado por Gómez (2008), manifiesta que las causas y la 
dirección de la conducta que pretende lograr un fin. Las causas internas generalmente son 
calificadas como requisito. 
El incentivo es considerado frecuentemente como aquello que mueve a desear o a 
hacer algo, como un aditivo, añadido a la tarea en sí, independiente de la satisfacción 
intrínseca por la actividad. Mueven desde fuera de la actividad. 
Los motivos personales o internos se refieren a la obligación del bienestar, entre 
ellas se incluyen la obligación de triunfar con las metas propias, donde la tarea en sí y su 
calidad son elementos esenciales. 
Siguiendo el pensamiento de Emmer (1987) del incentivo referido tanto al 
alumnado, como a los maestros. La búsqueda sobre la educación y la habilidad por otra, 
comprueban que el buen manejo y organización de las clases trascienden en los mejores 
rendimientos educativos así como también el control del aula y la disciplina, que son 
componentes principales de la enseñanza eficaz. Citado por Gómez (2008). 
Cuando la motivación es intrínseca, la conducta está asociada a sentimientos de 
bienestar por el logro y la autorrealización propia. Los expertos hablan sobre los procesos 




2.2.1.3.3. La relación profesor – alumno. 
La relación de un maestro y un alumno es compleja, pero juega una labor 
substancial para conseguir la ventaja de aprendizaje. 
(Cámere, 2009) Considera que la relación de profesor-alumno en el aula como eje 
fundamental en la actuación docente (Moya, 2010), Indica que la calidad de nuestro trato 
con los alumnos, depende sobre todo de nuestras actitudes y de cómo nos vemos como 
profesores. Por eso señala que es importante sacer crear un buen ambiente estudiantil, 
donde los alumnos se sientan libres. 
2.2.1.3.4. Vínculo familia y escuela. 
(Diaz, 2005)  Señala que es necesario construir una relación armónica entre la 
escuela y la familia, si ambos asumen el rol suplementario que necesita la educación, hay 
garantía de que el resultado sea satisfactorio. 
La realidad familiar el día de hoy es compleja y cambiante; por múltiples 
elementos: la cohesión, la comunicación. La motivación, el clima afectivo, la valoración 
positiva. 
La investigación de Díaz (1999) confirma que el ambiente del niño contribuye a su 
rendimiento académico. 
Vivimos en un tiempo donde ni la familia, ni la escuela aportan valores y cultura de 
congruencia social. (Marcelo & Vaillant, 2009) Afirman que los cambios en la familia 
perjudican a la escuela y su función. 
(Marchesi, 2007) Dice que la contradicción que tiene  la humanidad con la 
educación se luce en la familia y creen que una buena educación lograra a  sus hijos, pero 
otorgan a sus profesores sus expectativas. Además, establece que muchas familias carecen 
de cultura por ende se les dificulta comprender el objetivo de las escuelas con sus hijos en 
los quehaceres escolares. 
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2.2.1.3.5. Clima Organizacional 
El clima organizacional es una base teórica en el que se unen varios elementos. Los 
primeros conceptos de clima que surgen hacia 1931 mediante una indagación que termino 
en la observación de que el clima es representación entre la persona y su entorno. 
Porter (1975) se refiere a las propiedades habituales típicas mediante la percepción 
de aquellos que trabajan en él. 
La creación de un clima institucional positivo es una de las dificultades que hoy 
están encontrando la mayoría de los profesores para lograr un ambiente tranquilo que les 
permita lograrse. 
La falta de autoestima, provoca incapacidad para participar por el temor a 
equivocarse por ende aceptar la crítica así sea constructiva y el temor de ser humillado ya 
que no aceptan ni valoran su coeficiente intelectual. 
2.2.1.3.6. Políticas Educativas 
El docente tiene mucho que ver con el rol del estado y sus delegados. Hay 
profesores entregados a su profesión. Pero si el sistema no les entrega los materiales que 
ellos necesitan, será difícil reconstruir nuestra educación, Rivero (2007). 
Rivero se refiere a las políticas educativas de Perú. 
Según Rivero (2007) la poca importancia de los profesores en Perú es por la baja 
remuneración e incentivo. Que no asegura suficiente para que los profesores cubran sus 
necesidades y responda a sus responsabilidades familiares. 
Según Mejía (2008) la metodología desarrollada en la distribución  en distintos 
países se han transformado en un recambio de los grupos que controlan los procedimientos 




2.2.1.4. Características del Desempeño Docente. 
(Marchesi, 2007), opina  que la profesión docente es un “arte” debido a lo que los 
profesores llegar a hacer para conocer a sus alumnos, entender sus vivencias y aprender, y 
así poder adaptar un método de enseñanza individual. 
Según (Carr, 2003),  la educación es las ganas de querer ayudar a niños y jóvenes a 
que se llenen de conocimientos, de cultura. Que los profesores puedan promover en sus 
alumnos el crecimiento moral. Ser profesor significa entrega y dedicación por los alumnos. 
(Hogan, 2004) opina que los docentes cumplen más que su labor, es una forma de 
vida en la cual cumplen autoridad y responsabilidad. 
El diseño de perfil profesional para mejorar la función docente, destaca los 
siguientes principios: 
a. Principio de Profesionalidad: el ser día a día a ser mejores docentes y eso influye 
que los demás valoren más su profesión. 
b. Principio de Ejemplaridad: Alude a la necesidad de que exista una coherencia 
entre lo que se piensa y lo que haces. 
c. Principio de la Responsabilidad: se trata de interactuar con el alumno  en el aula. El 
docente no es responsable solo de su trabajo si no también del bienestar del alumno 
2.2.1.5. Dimensiones del Desempeño Docente 
Héctor Valdés considera la labor docente como actividad pedagogía profesional y 
desde una visión holística y sistémica, considera cuatro dimensiones para el desempeño 
docente: 
1. Capacidades pedagógicas 
2. Disposición para la labor docente educativa 
3. Responsabilidad laboral 
4. Relaciones interpersonales 
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2.2.2. Referente a Satisfacción Laboral 
2.2.2.1. Conceptualizaciones 
En general, el concepto de satisfacción laboral, según la definición de los distintos 
autores, es muy variado. La mayoría de ellos coinciden en señalar que este concepto es un 
constructo multidimensional que abarca los siguientes aspectos: 
a. Una actitud positiva o negativa de la persona hacia su trabajo o un sentimiento 
de agrado o desagrado que la persona experimenta frente a su labor profesional. 
b. Es una conducta que se efectúa en los valores y creencias que cada uno de estos 
profesionales trabaja y que influirá en sus comportamientos y resultados. 
(Topa, Lisboa, Palaci y Alonso, 2004), afirman que el bienestar laboral es un 
desarrollo actitudinal determinado como una fila de comportamientos emocionales 
positivas en la persona que tiene para su labor. 
Según (Locke, 1976) el bienestar laboral se define como una respuesta efectiva 
hacia el labor en general que resulta de la impresión subjetiva de la habilidad de cada 
persona. 
(Daft, 1992), detalla que el bienestar laboral es un estado emocional muy positivo 
en el resultado de la experiencia laboral, y que se consigue cuando la perspectiva y la 
efectividad coinciden. 
(Dormann y Zapf, 2001) considera que el bienestar laboral es un conducto 
importante en psicología organizacional, por el rol intermediario que pone entre los 
requisitos del entorno laboral y las consecuencias para el crecimiento de la institución y de 
los que lo conforman. 
(Barraza y Ortega, 2009) afirman que el bienestar laboral constituye uno de los 
productos más notables del trabajo humano, y que siempre se ha asociado a la valoración 
del desempeño del trabajo y a la afirmación de que un trabajador satisfecho tiende a tener 
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una mejor ocupación laboral. Subrayan que el bienestar laboral se puede establecer, como 
el comportamiento que muestra la persona en su trabajo, comportamiento que se 
fundamenta en ideología y valores que el trabajador desarrolla en su propia labor y que 
influirán de significativamente en sus comportamientos. 
El bienestar profesional de los profesores se puede entender como la conclusión de 
lo que tienden a hacer y lo que deberían de hacer. (Díaz, 2005). 
Por lo que respecta a las indagaciones sobre bienestar entre profesores, los estudios 
hechos, se concentra en la unión existente entre bienestar de los docentes y la capacidad 
del Centro Educativo (Clark y otros, 1984; Gordillo, 1987, entre otros). 
2.2.2.2. Teorías sobre la Satisfacción Laboral. 
2.2.2.2.1. Teoría de las necesidades básicas de Maslow 
Este es el modelo más tomado en cuenta, a pesar de su antigüedad (1954), en ella su 
autor señala que a medida que se satisfacen las obligaciones inferiores o básicas, se busca 
satisfacer el siguiente nivel, hasta llegar a la autorrealización. 
Gráfico Nº 1: Pirámide de Maslow: Jerarquía de necesidades humanas. 
 
Figura 1 Piramide de Maslow. 
Fuente: pirámide de jerarquía de necesidades (Guzman, 2018) 
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Las necesidades según maslow: 
Necesidades fisiológicas: son relacionadas con la supervivencia; la necesidad de la 
alimentación, el refrescarse, el mantener una buena temperatura corporal, etc. 
Necesidades de seguridad: después de cumplir las condiciones fisiológicas se propone 
la fundación y conservación de un estado de distribución y confianza. Dentro de estos 
requisitos: el tener una estabilidad, orden y protección, entre otras. 
Necesidades sociales: con la satisfacción de las anteriores necesidades, la motivación se 
da por las necesidades sociales. El cual tiene una empatía con el aspecto afectivo. Son 
necesidades de manifestar y recibir afecto, de hacer amigos, de entablar comunicación y 
pertenecer a un grupo 
Necesidades de reconocimiento: conocidas como las necesidades de la autoestima. 
Radica en ser la persona más resaltante del grupo al que pertenezca o a quien conozca. 
Necesidades de autorrealización: se convierten en el anhelo para cada tipo. En este 
nivel la persona requiere crecer, realizar su propia obra, germinar sus potencialidades al limite 
2.2.2.2.2. Teoría de Herzberg. 
La teoría de Herzberg conocida como la teoría de los dos factores: motivación e 
higiene; son factores que dirigen las conductas personales. 
Los factores Higiénicos o Extrínsecos se encuentran en el ambiente que rodea a las 
personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales ellas desempeñan su trabajo. 
Herzberg en su teoría de los dos factores, alarga la lista, clasificándolos en factores 
de insatisfacción y de satisfacción. Dentro de los factores de insatisfacción incluye: salario, 
confianza en el trabajo, requisitos sociales, procedimientos de la compañía, la calidad del 
control técnico, calidad de las relaciones interpersonales entre compañeros; con 
supervisores y subordinados. 
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Las teorías de motivación de Maslow y Herzberg presentan puntos de 
concordancia. Los factores higiénicos de Herzberg se relacionan con las necesidades 
primarias de Maslow (Necesidades Fisiológicas y de seguridad, inclusive algunas 
necesidades sociales), mientras que los factores motivacionales se relacionan con las 
necesidades secundarias (necesidades de estima y autorrealización). 
Comparación de los modelos de Motivación de Maslow y de Herzberg 
 
Figura 2.  Jerarquía de necesidades. 
 
Figura 3.  Comparación de los modelos de motivación de Maslow y de Herzberg 
. (Maslow, Motivation and Personality, 1954) 
La teoría de los dos factores de Herzberg presupone los siguientes aspectos: 
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a. La satisfacción en el cargo depende de los factores motivacionales: el contenido 
o actividades desafiantes e incitar del cargo desempeñado por la persona. 
b. La insatisfacción en el cargo depende de los divisores higiénicos: pago, 
beneficios, el ambiente laboral, supervisión y contexto general que involucra el cargo. 
Davis (2003) en su concepto de bienestar en la labor o mezcla el bienestar con el 
descontento cuando consolida que el bienestar puede definirse como un estado favorable o 
no, sin embargo, Herzberg (1959) en su doctrina señala que la insatisfacción en el trabajo 
es el resultado de una serie completamente distinta de condiciones respecto al bienestar. 
Por lo tanto, es viable considerar que la dicha y la insatisfacción pertenecen al 
mismo sello determinadas por diferentes factores. De acuerdo con el planteamiento 
multidimensional, las apariencias destacadas del bienestar en la labor incluyen la paga, los 
compañeros o equipos de trabajo y las condiciones inmediatas de trabajo. 
2.2.2.2.3. Teoría del Grupo de Referencia. 
La doctrina se encamina en el principio de que los tipos toman los modelos de otros 
que toman importantes, como fundamento y hacer sus apreciaciones y contrastación. Los 
tipos aceptan el poder que tienen estos y por ende sus influencias y los beneficios que 
obtendrán. (Delgado, 2006). 
Fernández (2002, p.62, citando a Salancik y Pfeffer, 1978) postula que los tipos 
conforman sus comportamientos mediante el manifiesto, proveniente de su ámbito social 
Según este planteamiento, la satisfacción laboral está positivamente relacionada con 
el grado en que las características de la ocupación del trabajo se adecuan a las normas y 
anhelo de los grupos que el tipo tome en cuenta como pauta para la valoración del globo. 
(Fernández, 2002 citado en Korman, 1978). 
2.2.2.2.4. Teoría de Lawler y Porter 
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La suposición de estos hacedores es que el bienestar en la labor es un alternativo 
dependiente, en relación con la mejora de su labor, y que otras conductas pueden jugar una 
carta sustancial en la determinación de la conducta en el empleo. Los hacedores mantienen 
conductas que indican el esfuerzo que realizan en sus labores y así como también factores 
que afectan su desempeño (Fernández, 2002 citando a Lawler y Porter, 1979). 
El espécimen de las constituciones del bienestar en el trabajo, propuesto por Lawler 
(1973) resalta la relación “expectativas-recompensas”, desde los diversos aspectos citado 
por Weinert, (1985, p. 305). En si se trata de mejorar la teoría de la motivación de Porter y 
Lawler (1968). Este autor parte de la supuesta relación entre la espera y la retribución que 
hace o la insatisfacción laboral. Por lo tanto, si la recompensa conseguida supera de la que 
se considera conveniente o si es similar, el docente logra el bienestar 
si esta relación crece en sentido inverso, se produce la insatisfacción como indica 
(Caballero, 2002). 
Es importante aclarar que, dentro de esta suposición, el término “recompensa” 
significa un resultado total del trabajo obtenido así que no solo es un sueldo con la 
dirección, etc.). 
2.2.2.3. Variables relacionadas con el bienestar Laboral. 
Varias investigaciones se han ejecutado para conocer los principales factores del 
trabajo vinculados con el bienestar laboral. 
(Linares y Gutiérrez, 2010), en su investigación sobre el bienestar laboral y 
sensación de la salud intelectual de los profesores identifican los tres componentes: el 
aspecto cognoscitivo, las ideologías que la persona tiene hacia su trabajo, los aspectos 
demostrativos comprueban el desempeño de su labor y sentirse parte de éste. Estos 
elementos se encuentran en intercambio con otros factores, como la socialización con sus 
compañeros, superiores y alumnos, formando así un sistema más complicado. El bienestar 
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laboral incluye también la evaluación entre lo que una persona espera o desea obtener del 
trabajo en comparación con lo que otros reciben y lo que efectivamente recibe. 
(Esteve, 1998) considera que la falta de recursos materiales y la escasez de 
instalaciones y las condiciones de trabajo influyen en el malestar docente. 
La intención de la investigación fue conocer los principales elementos de 
insatisfacción del profesorado de la enseñanza pública no universitaria respecto a sus 
condiciones profesionales y laborales, así como las posibles alternativas de solución, todo 
ello desde su propia percepción. 
(Marchesi, 1990); (Evans, 2000); señalan varios factores que influyen en las 
condiciones laborales y el bienestar del profesorado, como los incentivos económicos, la 
formación, la promoción profesional y el reconocimiento social. 
Usando el estudio de factorial determinaron veinte factores: uso de habilidades en 
el trabajo, posibilidades de logro, actividad, posibilidades de avance en el trabajo, grado de 
autoridad, planes y prácticas de la compañía, compensación, compañeros, creatividad, 
independencia, valores morales, reconocimiento, responsabilidad, posibilidad de prestar 
servicios a otros, estatus social, supervisión, relaciones humanas, variedad y condiciones 
de trabajo. 
2.2.2.4. Relación entre el Bienestar y el Desempeño Docente. 
(Davis, 2003) y (Daft. 1992) coinciden en que el bienestar en el trabajo es parte de 
la satisfacción en la vida. Así pues, se requiere que los gerentes no solo observen el trabajo 
y el ambiente laboral inmediato, sino también las actitudes de sus empleados hacia otros 
sectores de la vida. Dichos autores piensan que es importante, aplicar los conocimientos 
del comportamiento organizacional para mejorar la satisfacción en el trabajo y por tanto en 
las empresas. 
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Según (Newell, 2002), las organizaciones demuestran su compromiso hacia los 
empleados cuando les facilitan un clima laboral de alta calidad. Dicha calidad de vida 
laboral es un término utilizado en la teoría de la actitud organizacional para describir a las 
organizaciones que han admitido como posible y deseable lograr una alta productividad 
además de la satisfacción de sus empleados. Agrega que es posible lograr un mejor 
desempeño si los empleados están conformes. Añade que la perspectiva de las relaciones 
humanas, además de que es trascendental tener en cuenta las necesidades del empleado 
para que los mismos estén conformes 
En cambio, las dos variantes en si no tienen sistemáticamente ninguna relación, 
solo cuando las recompensas y las contingencias de la misma se consideran en forma 
conjunta surge una relación importante. Por tanto, de acuerdo con dicha teoría se reconoce 
que existe en forma indirecta una influencia del bienestar con el trabajo en la efectividad 
organizacional o desempeño en el trabajo. De hecho, uno de los indicadores que con mayor 
frecuencia emplean los analistas e investigadores para evaluar la efectividad organizacional 
es la satisfacción con el trabajo. 
En resumen, el bienestar con el trabajo conduce a consecuencias positivas tanto 
desde el punto de vista individual como desde la organización. Sobre todo, en la manera en 
que un trabajador se identifica con la organización y contribuye a su deseo de mantener su 
permanencia en ella. 
El bienestar en el trabajo puede influir significativamente en como las personas 
realizan su trabajo, sus niveles de esfuerzos, compromisos y sus contribuciones al logro de 
las metas dentro de su ambiente de trabajo. Aunque la relación entre satisfacción y 
desempeño en la labor es tan compleja que no se entiende del todo, sin embargo, parece 
claro que estas dos variables se relacionan en ciertas condiciones. 
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Las recompensas como consecuencia del buen desempeño, y la forma en que se 
perciben como razonables, influyen en el grado en que la satisfacción resulta del 
desempeño y el grado en que el desempeño se ve influido por la satisfacción. 
2.3. Definición de términos básicos 
Aprendizaje. 
Es el procedimiento continuo de adquisición de conocimientos, desarrollo de 
habilidades y destrezas, práctica de actitudes y hábitos que permite al sujeto aprendiz 
modificar su comportamiento, perfeccionar su desempeño personal y social, sobre la base 
de una propia actividad y con el estímulo de agentes externos. Comprende la adquisición y 
práctica de estrategias de estudio, el cultivo de destrezas y actitudes. 
Burnout o desgaste docente. 
Se configura como limite al estrés acumulado y prolongado, que afecta a la salud 
física y mental de los educadores, y la mala relación con sus alumnos está asociado a 
fenómenos como el absentismo o la tendencia a la renuncia. 
Competencia. 
Retención técnica, metodológica, social y participativa que se actualizan en una 
situación y en un momento particular. 
Desempeño docente. 
Se entiende el desempeño como el cumplimiento de las funciones profesionales, 
que en sí mismo, se encuentra determinado por factores asociados al propio docente, a los 
alumnos y al entorno. El buen desempeño de los docentes, se determina desde la ejecución 
desde lo que sabe y puede hacer, la manera cómo actúa o se desempeña, y por los 





La motivación son los estímulos que mueven a la persona a hace ciertos actos y 
seguir con ellas para el logro. Este término está relacionado con el de voluntad y el del 
interés. Varias escuelas de psicología tienen distintas teorías sobre cómo se origina el 
incentivo y su efecto en la conducta observable. La motivación, en pocas palabras, es la 
Voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la organización, condicionado 
por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. 
Proceso de enseñanza- aprendizaje. 
Conjunto de estrategias, procedimientos de enseñanza que utilizan los docentes. 
Exige que la conducción del aprendizaje este coordinada con las estrategias y técnicas 
elaboradas sistemáticamente. 
Satisfacción laboral. 
Es una dimensión actitudinal definida como un amplio conjunto de actitudes y 













Capítulo III: Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis General 
El desempeño docente se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de 
los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2018. 
3.1.2. Hipótesis Específicas 
a. Las capacidades pedagógicas se relacionan significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2018. 
b. Las disposiciones para la labor docente se relacionan significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2018. 
c. La responsabilidad laboral se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2018. 
d. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2018 
3.2. Variables 
Variable 1: Desempeño Docente 







3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1   
Operacionalización de las variables 
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contenidos. 
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Capítulo IV: Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
Empleamos el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables buscaremos 
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán motivo 
de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contratación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación 
Es una investigación aplicada, de tipo descriptivo - correlacional. 
4.3. Diseño de investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos variable 
alguna, sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural en un 
momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernandez, 
fernandez y Baptista., 2010) 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 
valores en que se manifiestan las variables que se investigan en un momento determinado 
del tiempo. 
 
Diseño de investigación: 
M: Muestra 
O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
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Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 52 
profesores de Educación secundaria la muestra es de tipo censal. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas. 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
4.5.1.1. Investigación bibliográfica: 
dentro de este contexto hemos revisado tesis, libros, monografías, artículos 
científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y sobre todo virtuales. Los 
documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de resumen, y bibliográficas. 
4.5.1.2. Observación: 
La técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación es la observación 
participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y sobre esta base se ha 
recopilado la información. 
4.5.1.3. Entrevista: 
La entrevista se ha aplicado a los docentes para verificar las respuestas de los 
cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado grabadoras, con el ánimo de lograr una 
correcta apreciación y/u opinión objetiva del contexto. 
4.5.1.4. Cuestionario: 
Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems dirigido a los directores 
y sub directores, profesores y padres de familia. 
4.5.2. Instrumentos. 




4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Ecuación 1: Alfa de Cronbach. 
Siendo: 
a:      Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K:      Número de ítems 
ES2I:    Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T:      Varianza de la suma de ítems 




Tabla 2  
Criterio de confiabilidad de valores. 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas de tendencia central, 
que nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir 
los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las 
medidas de dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona 
información adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: 
desviación típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, 
estos se graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. UNE (2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables). 
Su fórmula es:   
Ecuación 2: Distribución de Pearson. 
X2: Chi cuadrado 
O:  Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
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4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de febrero y marzo. Luego de una entrevista con 
el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las 
instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias Sociales) y 
el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación 
posterior, han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los 
componentes individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que 
permitió comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores 
de la realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada     
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Tabla 3 
Interpretación cualitativa del porcentaje. 
PORCENTAJE INTERPRETACION 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 
1% - 19% Minoría no significativa 
0% Desierto 
Capítulo V.  Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2 Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicará en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.904, lo que le dio un ALTA 
CONFIABILIDAD y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de 
datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 52 docentes tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable: Desempeño Docente. 
5.2.1.1. Dimensión: 
Capacidades pedagógicas. 
Pregunta 1. ¿Posee los conocimientos necesarios para desempeñarse como docente 
en la Institución Educativa Pedro Ruiz Gallo? 
¿Posee los conocimientos necesarios para desempeñarse como docente en la I.E. 





Tabla 4  
Frecuencia de la pregunta 1 





SIEMPRE 20 38,5 38,5 38,5 
CASI SIEMPRE 22 42,3 42,3 80,8 
ALGUNAS 
VECES 
10 19,2 19,2 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 4: frecuencia de la pregunta 1 
Análisis: 
1. El 38.46% de los encuestados aseguran que siempre poseen los 
conocimientos necesarios para desempeñarse como docentes en la Institución Educativa 
Pedro Ruiz Gallo. 
2. El 42.31% de los encuestados aseguran que casi siempre poseen los 
conocimientos necesarios para desempeñarse como docentes en la Institución Educativa 
Pedro Ruiz Gallo. 




¿Posee los conocimientos necesarios para 
desempeñarse como docente en la I.E Pedro Ruiz 
Gallo? 
siempre casi siempre algunas veces
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conocimientos necesarios para desempeñarse como docentes en la Institución Educativa 
Pedro Ruiz Gallo. 
Pregunta 2. ¿Se preocupa por su actualización docente, asistiendo a cursos, talleres, 
seminarios u otros? 
¿Se preocupa por su actualización docente, asistiendo a cursos, talleres, seminarios 
u otros? 
Tabla 5  
Frecuencia de la pregunta 2 





SIEMPRE 22 42,3 42,3 42,3 
CASI SIEMPRE 22 42,3 42,3 84,6 
ALGUNAS 
VECES 
6 11,5 11,5 96,2 
CASI NUNCA 2 3,8 3,8 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 5: Frecuencia de la pregunta 2. 
Análisis: 




¿Se preocupa por su actualizacion docente asistiendo a 
cursos, talleres, seminarios y otros?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA
34 
actualización docente, asistiendo a cursos, talleres, seminarios u otros. 
2. El 42.31% de los encuestados aseguran que casi siempre se preocupan por 
su actualización docente, asistiendo a cursos, talleres, seminarios u otros. 
3. El 11.54% de los encuestados aseguran que algunas veces se preocupan por 
su actualización docente, asistiendo a cursos, talleres, seminarios u otros. 
4. El 3.85% de los encuestados aseguran que casi nunca se preocupan por su 
actualización docente, asistiendo a cursos, talleres, seminarios u otros. 
Pregunta 3. ¿Se siente realizado en la profesión docente? 
Tabla 6  
Pregunta 3¿Considera Ud. que se siente realizado en la profesión docente? 





SIEMPRE 16 30,8 30,8 30,8 
CASI SIEMPRE 30 57,7 57,7 88,5 
ALGUNAS 
VECES 
6 11,5 11,5 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 




¿considera Ud. Que se siente realizado en la profesión 
docente? 
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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Análisis: 
1. El 30.77% de los encuestados aseguran que siempre se sienten realizados en 
la profesión docente. 
2. El 57.69% de los encuestados aseguran que casi siempre se sienten 
realizados en la profesión docente. 
3. El 11.54% de los encuestados aseguran que algunas veces se sienten 
realizados en la profesión docente. 
Frecuencias CAPACIDADES PEDAGÓGICAS 
Tabla 7  
Frecuencia de la pregunta 3 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Capacidades 
Pedagógicas 
CASI NUNCA 2 1,3% 3,8% 
ALGUNAS VECES 22 14,1% 42,3% 
CASI SIEMPRE 74 47,4% 142,3% 
SIEMPRE 58 37,2% 111,5% 
Total 156 100,0% 300,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Capacidades pedagógicas” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Capacidades pedagógicas” 
se tiene que un 37.2% de los encuestados aseguran que  siempre   poseen los 
conocimientos necesarios para desempeñarse como docentes en la Institución Educativa 
Pedro Ruiz Gallo, que se preocupan por su actualización docente, asistiendo a cursos, 
talleres, seminarios u otros y que se sienten realizados en la profesión; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 84.6%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%). El 14.1% opta por algunas veces y el 1.3% está en contra. 
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5.2.1.2. Dimensión: Disposición para la labor docente 
Pregunta 4. ¿Está satisfecho con su labor docente en la Institución Educativa Pedro 
Ruiz Gallo? 
Tabla 8  
Frecuencia de la pregunta 4 





SIEMPRE 26 50,0 50,0 50,0 
CASI SIEMPRE 20 38,5 38,5 88,5 
ALGUNAS 
VECES 
6 11,5 11,5 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 7. Frecuencia de la pregunta 4 
Análisis: 
1. El 50% de los encuestados aseguran que siempre están satisfechos con su 
labor docente en la Institución Educativa Pedro Ruiz Gallo. 
2. El 38.46% de los encuestados aseguran que casi siempre están satisfechos 
con su labor docente en la Institución Educativa Pedro Ruiz Gallo. 
3. El 11.54% de los encuestados aseguran que algunas veces están satisfechos 





¿Está satisfecho con su labor docente en la I.E. Pedro Ruiz Gallo?
SIEMRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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Pregunta 5. 
¿Se siente Ud. capaz de realizar cualquier tarea relacionada a la labor 
docente? 
Tabla 9  
Frecuencia de la pregunta 5 





SIEMPRE 16 30,8 30,8 30,8 
CASI SIEMPRE 28 53,8 53,8 84,6 
ALGUNAS 
VECES 
8 15,4 15,4 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 8: Frecuencia de la pregunta 5 
Análisis: 
1. El 30.77% de los encuestados aseguran que siempre se sienten capaces de 
realizar cualquier tarea relacionada a la labor docente. 
2. El 53.85% de los encuestados aseguran que casi siempre se sienten capaces 
de realizar cualquier tarea relacionada a la labor docente. 
3. El 15.38% de los encuestados aseguran que algunas veces se sienten 




¿Se siente Ud. capaz de realizar cualquier tarea 
relacionada a la labor docente?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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Tabla 10  
Frecuencia de la pregunta 5a 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 




7 13,5% 26,9% 
CASI SIEMPRE 24 46,2% 92,3% 
SIEMPRE 21 40,4% 80,8% 
Total 52 100,0% 200,0% 
Análisis de los resultados de la dimensión “Disposiciones para la labor 
docente” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Disposiciones para la labor 
docente” se tiene que un 40.4% de los encuestados aseguran que  siempre   están 
satisfechos con su labor docente en la Institución Educativa Pedro Ruiz Gallo y se siente 
en la capacidad de realizar cualquier tarea docente; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 86.6%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 
13.5% opta por algunas veces. 
5.2.1.3. Dimensión: Responsabilidad laboral 
Pregunta 6: ¿Considera que la puntualidad es una de sus virtudes? 
Tabla 11  
Frecuencia de la pregunta 6 
 
 





SIEMPRE 20 38,5 38,5 38,5 
CASI SIEMPRE 20 38,5 38,5 76,9 
ALGUNAS 
VECES 
12 23,1 23,1 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
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Figura 9: frecuencia de la pregunta 6 
Análisis: 
1. El 38.46% de los encuestados aseguran que siempre consideran que la 
puntualidad es una de sus virtudes. 
2. El 38.46% de los encuestados aseguran que casi siempre consideran que la 
puntualidad es una de sus virtudes. 
3. El 23.08% de los encuestados aseguran que algunas veces consideran que la 











¿Considera Ud. que es puntual en su asistencia y en sus 
tareas?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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Pregunta 7: ¿El nivel profesional alcanzado le garantiza su permanencia 
laboral? 
Tabla 12  
Frecuencia de la pregunta 7 





SIEMPRE 16 30,8 30,8 30,8 
CASI SIEMPRE 30 57,7 57,7 88,5 
ALGUNAS 
VECES 
6 11,5 11,5 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 10  frecuencia de la pregunta 7 
Análisis: 
1. El 30.77% de los encuestados aseguran que siempre el nivel profesional 
alcanzado les garantiza su permanencia laboral 
2. El 57.69% de los encuestados aseguran que casi siempre el nivel profesional 
alcanzado les garantiza su permanencia laboral. 
3. El 11.54% de los encuestados aseguran que algunas veces el nivel 




¿Considera Ud. que su nivel profesional alcanzado le 
garantiza su permanencia  laboral?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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Pregunta 8: ¿Considera que las normas y disposiciones emanadas de la 
Dirección son justas, flexibles y garantizan su cumplimiento? 
Tabla 13  
Frecuencia de la pregunta 8 





SIEMPRE 24 46,2 46,2 46,2 
CASI SIEMPRE 28 53,8 53,8 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 11: Frecuencia de la pregunta 8 
Análisis: 
1. El 46.15% de los encuestados aseguran que siempre las normas y 
disposiciones emanadas de la Dirección son justas, flexibles y garantizan su cumplimiento. 
2. El 53.85% de los encuestados aseguran que casi siempre las normas y 







¿Considera Ud. que las normas y disposiciones emanadas 




Tabla 14  
Frecuencia de la pregunta 8a 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Responsabilidad 
Laboral 
ALGUNAS VECES 9 11,5% 34,6% 
CASI SIEMPRE 39 50,0% 150,0% 
SIEMPRE 30 38,5% 115,4% 
Total 156 100,0% 300,0% 
Análisis de los resultados de la dimensión “Responsabilidad laboral” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Responsabilidad laboral” 
se tiene que un 38.5% de los encuestados aseguran que siempre la puntualidad es una de 
sus virtudes, que el nivel que han alcanzado profesionalmente le garantiza su permanencia 
en la Institución Educativa, y además  consideran que las normas del colegio son flexibles, 
justas y garantizan su cu8mplimiento; pero si consideramos una relación de positivismo en 
las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 88.5%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 11.50% opta por 
algunas veces. 
5.2.1.4. Dimensión: Relaciones interpersonales 
Pregunta 9: ¿Considera Ud. que muestra predisposición para apoyar a sus alumnos 
en sus problemas cotidianos y dificultades académicas? 
Tabla 15  
Frecuencia de la pregunta 9 





CASI SIEMPRE 16 30,8 30,8 30,8 
ALGUNAS 
VECES 
12 23,1 23,1 53,8 
CASI NUNCA 24 46,2 46,2 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
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Figura 12: Frecuencia de la pregunta 9 
Análisis: 
1. El 30.77% de los encuestados aseguran que casi siempre se encuentran 
predispuestos para apoyar a sus alumnos en sus problemas cotidianos y dificultades 
académicas. 
2. El 23.06% de los encuestados aseguran que algunas veces se encuentran 
predispuestos para apoyar a sus alumnos en sus problemas cotidianos y dificultades 
académicas. 
3. El 46.15% de los encuestados aseguran que casi nunca se encuentran 
predispuestos para apoyar a sus alumnos en sus problemas cotidianos y dificultades 
académicas 
5.2.1.4. Dimensión: Identificación con la institución 
Pregunta 10: ¿Se encuentra comprometido con los padres de familia y dialoga 







¿Considera Ud. que muestra predisposición para apoyar a sus 
alumnos en sus problemas cotidianos y dificultades académicas?
CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA
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Tabla 16  
Frecuencia de la pregunta 10 





SIEMPRE 24 46,2 46,2 46,2 
CASI SIEMPRE 22 42,3 42,3 88,5 
ALGUNAS 
VECES 
6 11,5 11,5 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 13: Frecuencia de la pregunta 10 
Análisis: 
1. El 46.15% de los encuestados aseguran que siempre se encuentran 
comprometidos con los padres de familia y dialogan sobre la situación académica de sus 
hijos. 
2. El 42.31% de los encuestados aseguran que casi siempre se encuentran 
comprometidos con los padres de familia y dialogan sobre la situación académica de sus 
hijos. 
3. El 11.54% de los encuestados aseguran que algunas veces se encuentran 





¿Considera Ud. que se encuentra comprometido con los 
padres de familia y dialoga sobre la situación académica 
de sus hijos?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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Tabla 17  
Frecuencia de la pregunta 10a 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Relaciones 
Interpersonales 
CASI NUNCA 12 23,1% 46,2% 
ALGUNAS VECES 9 17,3% 34,6% 
CASI SIEMPRE 19 36,5% 73,1% 
SIEMPRE 12 23,1% 46,2% 
Total 52 100,0% 200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Relaciones interpersonales” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Relaciones 
interpersonales” se tiene que un 23.1% de los encuestados aseguran que siempre la 
puntualidad es una de sus virtudes, que el nivel que han alcanzado profesionalmente le 
garantiza su permanencia en la Institución Educativa, y además  consideran que las normas 
del colegio son flexibles, justas y garantizan su cumplimiento; pero si consideramos una 
relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que 
aseguran que casi siempre, llegamos al 59.6%, que es mayoría. El 17.3% opta por algunas 
veces y el 23.1% está en contra. 
5.2.2. Variable: Satisfacción laboral 
5.2.2.1. Dimensión: Aspecto cognoscitivo 
Pregunta 11: ¿Ha alcanzado un nivel académico profesional adecuado para el 
puesto que desempeña? 
Tabla 18 
Frecuencia de la pregunta 11 





SIEMPRE 24 46,2 46,2 46,2 
CASI SIEMPRE 24 46,2 46,2 92,3 
ALGUNAS 
VECES 
4 7,7 7,7 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
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Figura 14: Frecuencia de la pregunta 11 
Análisis: 
1. El 46.15% de los encuestados aseguran que siempre que han alcanzado un 
nivel académico profesional adecuado para el puesto que desempeñan. 
2. El 46.15% de los encuestados aseguran que casi siempre que han alcanzado 
un nivel académico profesional adecuado para el puesto que desempeñan. 
3. El 7.69% de los encuestados aseguran que algunas veces que han alcanzado 
un nivel académico profesional adecuado para el puesto que desempeñan. 
Pregunta 12. ¿La estructura organizacional le permite su desarrollo personal? 
Tabla 19  
frecuencia de la pregunta 12 





SIEMPRE 34 65,4 65,4 65,4 
CASI SIEMPRE 18 34,6 34,6 100,0 





¿Ha alcanzado un nivel académico profesional adecuado 
para el puesto que desempeña?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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Figura 15: Frecuencia de la pregunta 12 
Análisis: 
1. El 65.38% de los encuestados aseguran que siempre que la estructura 
organizacional les permite su desarrollo personal. 
2. El 34.62% de los encuestados aseguran que casi siempre que la estructura 
organizacional les permite su desarrollo personal. 
Pregunta 13: ¿Encuentra un buen nivel de competitividad entre sus compañeros? 
Tabla 20 Frecuencia de la pregunta 13 





SIEMPRE 28 53,8 53,8 53,8 
CASI SIEMPRE 24 46,2 46,2 100,0 









Figura 16: Frecuencia de la pregunta 13 
Análisis: 
1. El 53.85% de los encuestados aseguran que siempre que encuentran un buen 
nivel de competitividad entre sus compañeros. 
2. El 46.15% de los encuestados aseguran que casi siempre que encuentran un 
buen nivel de competitividad entre sus compañeros. 
Tabla 21   
Frecuencia de la pregunta 13ª 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto 
Cognoscitivo 
ALGUNAS VECES 4 2,6% 7,7% 
CASI SIEMPRE 66 42,3% 126,9% 
SIEMPRE 86 55,1% 165,4% 
Total 156 100,0% 300,0% 
Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto cognoscitivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto cognoscitivo” se 
tiene que un 55.10% de los encuestados aseguran que siempre (colocar todos los 
enunciados de las preguntas); pero si consideramos una relación de positivismo en las 
53.85%
46.15%




alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 97.4%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 2.6% opta por algunas 
veces. 
5.2.2.2. Dimensión: Aspecto afectivo 
Pregunta 14. ¿Considera que en el I.E. Pedro Ruiz Gallo existe un agradable clima 
laboral? 
Tabla 22  
Frecuencia de la pregunta 14 





SIEMPRE 22 42,3 42,3 42,3 
CASI SIEMPRE 26 50,0 50,0 92,3 
ALGUNAS 
VECES 
4 7,7 7,7 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 17: Frecuencia de la pregunta 14 
Análisis: 
1. El 42.31% de los encuestados aseguran que siempre que en la I.E. Pedro 




¿Considera Ud. que en la I.E. Pedro Ruiz Gallo existe un 
agradable clima laboral?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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2. El 50% de los encuestados aseguran que casi siempre que en la I.E. Pedro 
Ruiz Gallo existe un agradable clima laboral. 
3. El 7.69% de los encuestados aseguran que algunas veces que en la I.E. 
Pedro Ruiz Gallo existe un agradable clima laboral. 
Pregunta 15: ¿Siente Ud. que su trabajo es reconocido por compañeros y alumnos? 
Tabla 23 
Frecuencia de la pregunta 15 





SIEMPRE 26 50,0 50,0 50,0 
CASI SIEMPRE 20 38,5 38,5 88,5 
ALGUNAS 
VECES 
6 11,5 11,5 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 18: Frecuencia de la pregunta15 
Análisis: 
1. El 50% de los encuestados aseguran que siempre en que su trabajo es 
reconocido por compañeros y alumnos. 
2. El 38.46% de los encuestados aseguran que casi siempre en que su trabajo 




¿Siente Ud. que su trabajo es  reconocido por 
compañeros y alumnos?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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3. El 11.54% de los encuestados aseguran que algunas veces en que su trabajo 
es reconocido por compañeros y alumnos. 
Pregunta 16: ¿Siente que en su entorno laboral se suscitan actividades positivas 
que lo motivan a su superación? 
Tabla 24  
Frecuencia de la pregunta 16 





SIEMPRE 20 38,5 38,5 38,5 
CASI SIEMPRE 22 42,3 42,3 80,8 
ALGUNAS 
VECES 
10 19,2 19,2 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
 
Figura 19: Frecuencia de la pregunta 16 
Análisis: 
1. El 38.46% de los encuestados aseguran que siempre que en su entorno 
laboral se suscitan actividades positivas que los motivan a superarse. 
2. El 42.31% de los encuestados aseguran que casi siempre que en su entorno 
laboral se suscitan actividades positivas que los motivan a superarse. 
3. El 19.23% de los encuestados aseguran que algunas veces que en su entorno 




¿Siente que en su entorno laboral se suscitan 
actividades positivas que lo motivan a su superación?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES
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Tabla 25  
Frecuencia de la pregunta 16a 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto Afectivo 
ALGUNAS VECES 20 12,8% 38,5% 
CASI SIEMPRE 68 43,6% 130,8% 
SIEMPRE 68 43,6% 130,8% 
Total 156 100,0% 300,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto afectivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto afectivo” se tiene 
que un 43.6% de los encuestados aseguran que siempre (colocar todos los enunciados de 
las preguntas); pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de 
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 
87.2%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 12.8% opta por algunas veces. 
5.2.2.3. Dimensión: Aspecto conductual 
Pregunta 17: ¿Considera que su comportamiento está acorde con las normas y 
disposiciones, y la ética laboral? 
Tabla 26  
Frecuencia de la pregunta 17 





SIEMPRE 14 26,9 26,9 26,9 
CASI SIEMPRE 30 57,7 57,7 84,6 
ALGUNAS 
VECES 
6 11,5 11,5 96,2 
CASI NUNCA 2 3,8 3,8 100,0 
Total 52 100,0 100,0  
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Figura 20: Frecuencia de la pregunta 17 
ANÁLISIS: 
1. El 26.92% de los encuestados aseguran que siempre que su comportamiento 
n las normas y disposiciones institucionales y la ética laboral. 
2. El 57.69% de los encuestados aseguran que casi siempre que su 
comportamiento está normas y disposiciones institucionales y la ética laboral. 
3. El 11.54% de los encuestados aseguran que algunas veces que su 
comportamiento está y disposiciones institucionales y la ética laboral. 
4. El 3.85% de los encuestados aseguran que casi nunca que su 
comportamiento está normas y disposiciones institucionales y la ética laboral 
Pregunta 18. ¿Siente que tiene un compromiso con la I.E. Pedro Ruiz Gallo? 
Tabla 27 Frecuencia de la pregunta 18 





SIEMPRE 22 42,3 42,3 42,3 
CASI SIEMPRE 24 46,2 46,2 88,5 
ALGUNAS 
VECES 
2 3,8 3,8 92,3 
CASI NUNCA 4 7,7 7,7 100,0 





¿Considera que su comportamiento está acorde con 
las normas y disposiciones, y la ética laboral?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES NUNCA
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Figura 21: Frecuencia de la pregunta 18 
Análisis: 
1. El 42.31% de los encuestados aseguran que siempre se sienten 
comprometidos con la I.E. Pedro Ruiz Gallo. 
2. El 46.15% de los encuestados aseguran que casi siempre se sienten 
comprometidos con la I.E. Pedro Ruiz Gallo. 
3. El 3.85% de los encuestados aseguran que algunas veces se sienten 
comprometidos con la I.E. Pedro Ruiz Gallo. 
4. El 7.69% de los encuestados aseguran que casi siempre se sienten 
comprometidos con la I.E. Pedro Ruiz Gallo 
Tabla 28  Frecuencia de la pregunta 18 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto Conductual 
CASI NUNCA 3 5,8% 11,5% 
ALGUNAS VECES 4 7,7% 15,4% 
CASI SIEMPRE 27 51,9% 103,8% 
SIEMPRE 18 34,6% 69,2% 
Total 52 100,0% 200,0% 
 
¿Considera Ud. que siente comprometido con los objetivos trazados 
por la I.E. Pedro Ruiz Gallo?
SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA
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Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto conductual” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto conductual” se 
tiene que un 34.6% de los encuestados aseguran que siempre (colocar todos los enunciados 
de las preguntas); pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de 
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 86.5%, 
que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 7.7% opta por algunas veces y el 5.8% 
está en contra. 
Análisis de los resultados de las variables 
Variable: Desempeño Docente 
Tabla 29 
Frecuencia de la pregunta 19 
 Respuestas Porcentaje 
de casos Nº Porcentaje 
Desempeño Docente 
CASI NUNCA 13 5,0% 50,0% 
ALGUNAS VECES 36 13,8% 138,5% 
CASI SIEMPRE 119 45,8% 457,7% 
SIEMPRE 92 35,4% 353,8% 
Total 260 100,0% 1000,0% 
 
Análisis de los resultados de la variable “Desempeño Docente” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Desempeño Docente” se 
tiene que el 81.2% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
desempeño docente está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). 
En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión 
“responsabilidad laboral” que alcanza el 88.5% seguido de la dimensión “disposición para 
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la labor docente” que llega al 86.6%. El 13.8% considera algunas veces y el 5% opina casi 
nunca. 
Variable: Satisfacción laboral 
Tabla 30  
Frecuencia de la pregunta 20 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Satisfacción Laboral 
CASI NUNCA 3 1,4% 11,5% 
ALGUNAS VECES 16 7,7% 61,5% 
CASI SIEMPRE 94 45,2% 361,5% 
SIEMPRE 95 45,7% 365,4% 
Total 208 100,0% 800,0% 
Análisis de los resultados de la variable “Satisfacción laboral” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Satisfacción laboral” se tiene 
que el 90.9% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que la 
satisfacción laboral está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). 
En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión 
“aspecto cognoscitivo” que alcanza el 97.4% seguido de la dimensión “aspecto afectivo” 
que llega al 87.2%. El 7.7% considera algunas veces y el 1.4% opina casi nunca. 
5.2.3. Contrastación de hipótesis 
Hipótesis específica de investigación 01 
Las capacidades pedagógicas se relacionan significativamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017. 
Hipótesis nula 01 
Las capacidades pedagógicas NO se relacionan significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2017. 
57 
Tabla 31  
Frecuencia de la pregunta 21 













CASI NUNCA Recuento 0 1 3 4 1 
ALGUNAS 
VECES 
Recuento 1 6 40 41 11 
CASI SIEMPRE Recuento 4 19 138 135 37 
SIEMPRE Recuento 4 22 101 105 29 
Total Recuento 3 16 94 95 52 
 
Tabla 32 
Frecuencia de la pregunta 21a 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 151.279a 112 ,029 
Razón de verosimilitudes 85.214 112 ,018 
Asociación lineal por lineal 40.200 1 ,006 
N de casos válidos 26   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.029 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis nula 01 y se acepta la hipótesis específica de investigación 01 “Las 
capacidades pedagógicas se relacionan significativamente con la satisfacción laboral de los 
docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 02 
Las disposiciones para la labor docente se relacionan significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2017. 
Hipótesis nula 02 
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Las disposiciones para la labor docente NO se relacionan significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2017. 
Tabla 33  
Frecuencia de la pregunta 22 
















Recuento 0 7 26 23 7 
CASI SIEMPRE Recuento 3 16 80 93 24 
SIEMPRE Recuento 3 9 82 74 21 
Total Recuento 3 16 94 95 52 
 
             Pruebas de chi-cuadrado 
Tabla 34  
Frecuencia de la pregunta 22a 




95.253a 64 ,032 
Razón de 
verosimilitudes 
74.102 64 ,019 
Asociación lineal 
por lineal 
38.298 1 ,001 
N de casos válidos 26   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.032 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de investigación 02 “Las 
disposiciones para la labor docente se relacionan significativamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
La responsabilidad laboral se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017. 
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Hipótesis nula 03 
La responsabilidad laboral NO se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017. 
Tabla 35  
Frecuencia de la pregunta 23 















Recuento 0 4 35 33 9 
CASI 
SIEMPRE 
Recuento 2 27 140 143 39 
SIEMPRE Recuento 7 17 107 109 30 
Total Recuento 3 16 94 95 52 
 
Tabla 36 
Frecuencia de la pregunta 23a 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 187.775a 80 ,000 
Razón de verosimilitudes 84.267 80 ,000 
Asociación lineal por lineal 50.129 1 ,000 
N de casos válidos 26   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “La responsabilidad laboral se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2017”. 
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Hipótesis específica de investigación 04 
Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017. 
Hipótesis nula 04 
Las relaciones interpersonales NO se relacionan significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2017. 
Tabla 37  
Frecuencia de la pregunta 24 













CASI NUNCA Recuento 2 6 46 42 12 
ALGUNAS 
VECES 
Recuento 0 8 29 35 9 
CASI SIEMPRE Recuento 3 10 68 71 19 
SIEMPRE Recuento 1 8 45 42 12 
Total Recuento 3 16 94 95 52 
 
Tabla 38  
Frecuencia de la pregunta 24a 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 91.029a 64 ,042 
Razón de verosimilitudes 34.297 64 ,026 
Asociación lineal por lineal 15.239 1 ,011 
N de casos válidos 26   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.042 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis nula 04 y se acepta la hipótesis específica de investigación 04 “Las 
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relaciones interpersonales se relacionan significativamente con la satisfacción laboral de 
los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”. 
Hipótesis principal de investigación 
El desempeño docente se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017. 
Hipótesis principal nula 
El desempeño docente NO se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017. 
Tabla 39 Frecuencia de la pregunta 25 













CASI NUNCA Recuento 2 7 49 46 13 
ALGUNAS 
VECES 
Recuento 1 25 130 132 36 
CASI SIEMPRE Recuento 12 72 426 442 119 
SIEMPRE Recuento 15 56 335 330 92 
Total Recuento 3 16 94 95 52 
 
Tabla 40 
Frecuencia de la pregunta 25a 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 421.029a 320 ,035 
Razón de verosimilitudes 184.297 320 ,018 
Asociación lineal por lineal 75.239 1 ,009 
N de casos válidos 26   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.035 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de investigación 
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“El desempeño docente se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”. 
5.3.  Discusión 
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 94.50% que la hipótesis general (“El desempeño docente se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral de  los docentes de educación secundaria de 
la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”) es validada y ratifica una relación directa entre ambas 
variables; si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas 
teorías como las de Valdez (2000),  Peña (2002), Bretel (2002), Ponce (2005), Cahuana 
(2006), Olivero (2007), Bazarra, Casanova y García (2007), Locke (1976), Peiró et al. 
(1991) y Daft (1992) lo hacemos más consistente; todas estas acciones no han hecho más 
que justificar que la satisfacción de los docentes se debe a su propio desempeño; además 
tiene el respaldo de investigaciones anteriores como las de Arratia, Amanda (2010),  
Subaldo, Lucía. (2012), Ventura, Zully (2012) y Güell, Luisa (2014), quienes encuentran 
relación estrecha entre el desempeño de los docentes y la satisfacción que les produce 
realizar su labor en las mejores condiciones. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contratación de la hipótesis “Las 
capacidades pedagógicas se relacionan significativamente con la satisfacción laboral de  
los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo - 2017”, se puede 
apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión “capacidades pedagógicas” 
se establece un grado de relación  directa, si a estos resultados le acoplamos o lo 
encuadramos dentro de las diversas teorías como las de Marcelo (2008), Esteve (2006), 
Terigi (2008) y Cuba (2008) lo hacemos más consistente; acentuado con lo que dice Güell, 
Luisa (2014), cuando manifiesta que la formación docente es un factor que produce 
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satisfacción en todas las etapas de la profesión docente, ya que da prestigio a la profesión 
y seguridad en el desempeño docente. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contratación de la hipótesis “Las 
disposiciones para la labor docente se relacionan significativamente con la satisfacción 
laboral de  los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”, s e 
puede apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión “disposición para la 
labor docente” se establece un grado de relación  directa, si a estos resultados le 
acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías como las de Emmer (1987), 
Santillana (1989), y Gómez (2008) lo hacemos más consistente; acentuado con lo que dice 
Arratia, Amanda (2010), cuando manifiesta que las condiciones materiales de trabajo 
docente deben ser  las adecuadas para realizar su labor pedagógica. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contratación de 
la hipótesis. “La responsabilidad laboral se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”, se 
puede apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión “responsabilidad 
laboral” se establece un grado de relación directa, si a estos resultados le acoplamos o lo 
encuadramos dentro de las diversas teorías como las de Rivero (2007) y Mejía (2008) lo 
hacemos más consistente; acentuado con lo que dice Subaldo, Lucía. (2012), cuando 
manifiesta que los profesores con alguna frecuencia se sienten agotados física y 
emocionalmente al final de la jornada laboral; experimentan que trabajar todo el día con 
personas les supone un gran esfuerzo y demasiada tensión. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contratación de 
la hipótesis. “Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con la 
satisfacción laboral de  los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto a la dimensión “relaciones 
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interpersonales” se establece un grado de relación  directa, si a estos resultados le 
acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías como las de Díaz (1999),  
Marchesi (2007), Marcelo y Vaillant (2009),  Moya (2010), y Cámere (2009) lo hacemos 
más consistente; acentuado con lo que dice Ventura, Zully (2012), cuando manifiesta que 
las percepciones de satisfacción laboral de los docentes se manifiestan inicialmente de 
forma intrínseca estimuladas por el puesto en cuanto asumen el cargo. Estas percepciones, 
tienen que ver con las oportunidades que tienen para asumir retos y aprender competencias 




1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “Las capacidades 
pedagógicas se relacionan significativamente con la satisfacción laboral de  los 
docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”, se ha podido 
establecer su validez, comprobada por las teorías, los resultados estadísticos, lo 
manifestado por los entrevistados, particularmente cuando manifiestan que poseen 
los conocimientos necesarios para desempeñarse como docentes en la Institución 
Educativa Pedro Ruiz Gallo, que se preocupan por su actualización docente, 
asistiendo a cursos, talleres, seminarios u otros y que se sienten realizados en la 
profesión. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “Las disposiciones 
para la labor docente se relacionan significativamente con la satisfacción laboral de  
los docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”, se ha 
podido establecer su validez, comprobada por las teorías, los resultados estadísticos, 
lo manifestado por los entrevistados, particularmente cuando manifiestan que están 
satisfechos con su labor docente en la Institución Educativa Pedro Ruiz Gallo y se 
siente en la capacidad de realizar cualquier tarea docente. De esta manera se 
comprueba fehacientemente la hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La responsabilidad 
laboral se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de  los docentes de 
educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”, se ha podido establecer su 
validez, comprobada por las teorías, los resultados estadísticos, lo manifestado por 
los entrevistados, particularmente cuando manifiestan que la puntualidad es una de 
sus virtudes, que el nivel que han alcanzado profesionalmente le garantiza su 
permanencia en la Institución Educativa, y además  consideran que las normas del 
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colegio son flexibles, justas y garantizan su cumplimiento. De esta manera se 
comprueba fehacientemente la hipótesis específica 3. 
4. Teniendo en consideración la hipótesis específica 4 que plantea: “Las relaciones 
interpersonales se relacionan significativamente con la satisfacción laboral de  los 
docentes de educación secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017”, se ha podido 
establecer su validez, comprobada por las teorías, los resultados estadísticos, lo 
manifestado por los entrevistados, particularmente cuando manifiestan que la 
puntualidad es una de sus virtudes, que el nivel que han alcanzado profesionalmente 
le garantiza su permanencia en la Institución Educativa, y además  consideran que las 
normas del colegio son flexibles, justas y garantizan su cumplimiento. De esta 
manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 4 
5. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que el 
desempeño docente se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 




Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados 
de la misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Que la dirección continúe motivando a sus docentes para su auto superación, su 
constante actualización y compromiso con el Colegio. 
2. Que la Dirección busque convenios con otras instituciones a fin de proporcionar 
cursos, talleres, seminarios, etc. a sus docentes como reconocimiento a su desempeño. 
3. Que la Dirección disponga que provean material didáctico de calidad y en cantidad 
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Apéndice A. Matriz de Consistencia 









¿Cómo se relaciona el desempeño 
docente con la satisfacción 
laboral de los docentes de 
educación secundaria de la I. E. 
Pedro Ruiz Gallo 2017? 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
e. ¿Cómo se relacionan las 
capacidades pedagógicas con la 
satisfacción laboral de los 
docentes de educación secundaria 
de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017? 
f. ¿Cómo se relacionan las 
disposiciones para la labor 
docente con la satisfacción 
laboral de los docentes de 
educación secundaria de la I. E. 
Pedro Ruiz Gallo 2017? 
g. ¿Cómo se relaciona la 
responsabilidad laboral con la 
satisfacción laboral de los 
docentes de educación secundaria 
de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 2017? 
h. ¿Cómo se relacionan las 
relaciones interpersonales con la 
satisfacción laboral de  los 
docentes de educación inicial de 
la I. E. Pedro Ruiz Gallo - 2017? 
OBJETIVO GENERAL 
 
Especificar cómo se relaciona el 
desempeño docente con la satisfacción 
laboral de los docentes de educación 
secundaria de la I. E. Pedro Ruiz Gallo 
2017. 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
a. Especificar cómo relacionan las 
capacidades pedagógicas con la 
satisfacción laboral de los docentes de 
educación inicial de la I. E. Pedro Ruiz 
Gallo - 2017. 
b. Especificar cómo se relacionan 
las disposiciones para la labor docente 
con la satisfacción laboral de los 
docentes de educación inicial de la I. E. 
Pedro Ruiz Gallo - 2017. 
c. Especificar cómo se relaciona la 
responsabilidad laboral con la 
satisfacción laboral de los docentes de 
educación inicial de la I. E. Pedro Ruiz 
Gallo - 2017. 
d. Especificar cómo se relacionan 
las relaciones interpersonales con la 
satisfacción laboral de  los docentes de 
educación inicial de la I. E. Pedro Ruiz 
Gallo - 2017. 
HIPOTESIS GENERAL 
El desempeño docente se relaciona 
significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes 
de educación inicial de la I. E. 
Pedro Ruiz Gallo - 2017. 
HIPOTESIS ESPECÍFICAS 
e. Las capacidades pedagógicas se 
relacionan significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes 
de educación inicial de la I. E. 
Pedro Ruiz Gallo - 2017. 
f. Las disposiciones para la labor 
docente se relacionan 
significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes 
de educación inicial de la I. E. 
Pedro Ruiz Gallo - 2017. 
g. La responsabilidad laboral se 
relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los docentes 
de educación inicial de la I. E. 
Pedro Ruiz Gallo - 2017. 
 
h. Las relaciones interpersonales 
se relacionan significativamente 
con la satisfacción laboral de  los 
docentes de educación inicial de la 








Para variable 1: 
 Capacidades 
pedagógicas 
 Disposición para 






Para variable 2: 
 Aspecto 
cognoscitivo. 
 Aspecto afectivo 
 Aspecto 
conductual 
Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa 
de naturaleza descriptiva 
correlacional, 
analizaremos la relación 
entre desempeño docente y 
la satisfacción laboral. 
Población y muestra 
La población lo 
constituyen 26 docentes de 
Inicial, la muestra será de 
tipo censal. 
Técnicas de recolección 
de datos 














Apéndice B. Cuestionario de Encuesta 
 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la influencia del desempeño 
docente en la satisfacción o insatisfacción docente; por favor, contesten las preguntas sin 




 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check. 
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más. 
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
 ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 
 





















5 4 3 2 1 
1 
¿Posee los conocimientos necesarios para 
desempeñarse como docente en la I.E. Pedro 
Ruiz Gallo? 
     
2 
¿Se preocupa por su actualización docente, 
asistiendo a cursos, talleres, seminarios u 
otros? 
     
3 
¿Considera Ud. que se siente realizado en la 
profesión docente? 
     
 
 
DIMENSIÓN: DISPOSICIÓN PARA LA 
LABOR DOCENTE 
     
4 
¿Está satisfecho con su labor docente en la 
I.E. Pedro Ruiz Gallo? 
     
5 
¿Se siente Ud. capaz de realizar cualquier 
tarea relacionada a la labor docente? 





     
6 
¿Considera Ud. que es puntual en su 
asistencia y en sus tareas? 
     
7 
¿Considera Ud. que su nivel profesional 
alcanzado le garantiza su permanencia  
laboral? 
     
8 
¿Considera Ud. que las normas y 
disposiciones emanadas de la Dirección son 
justas, flexibles y garantizan su 
cumplimiento? 
     





¿Considera Ud. que muestra predisposición 
para apoyar a sus alumnos en sus problemas 
cotidianos y dificultades académicas? 
     
10 
¿Considera Ud. que se encuentra 
comprometido con los padres de familia y 
dialoga sobre la situación académica de sus 
hijos? 
     
 

























5 4 3 2 1 
11 
¿Ha alcanzado un nivel académico 
profesional adecuado para el puesto que 
desempeña? 
     
12 
¿La estructura organizacional le permite su 
desarrollo personal? 
     
13 
¿Encuentra un buen nivel de 
competitividad entre sus compañeros? 
     
 
 
DIMENSIÓN: ASPECTO  AFECTIVO 
     
14 
¿Considera Ud. que en la I.E. Pedro Ruiz 
Gallo existe un agradable clima laboral? 
     
15 
¿Siente Ud. que su trabajo es  reconocido 
por compañeros y alumnos? 
     
16 
¿Siente que en su entorno laboral se 
suscitan actividades positivas que lo 
motivan a su superación? 





     
17 
¿Considera que su comportamiento está 
acorde con las normas y disposiciones, y la 
ética laboral? 
     
18 
¿Considera Ud. que siente comprometido 
con los objetivos trazados por la I.E. Pedro 
Ruiz Gallo? 






Apéndice C. Confiabilidad del Instrumento 
 
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH 

























1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 61 
2 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 81 
3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 3 4 3 4 4 3 3 3 63 
4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 78 
5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 78 
6 5 4 4 3 3 4 4 4 5 3 4 3 4 4 5 3 4 5 71 
7 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 84 
8 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 5 5 66 
9 4 3 3 4 4 3 3 5 4 4 4 4 3 5 4 3 3 4 67 




















































α = [18]   [1 – ( 8.25 )]  =   1.0588 X 0.854  = 




ALTA CONFIABILIDAD De 0.900 a 1.00 
FUERTE 
CONFIABILIDAD 
De 0.751 a 
0.899 
Existe confiabilidad De 0.700 a 
0.750 
Baja confiabilidad De 0.601 a 
0.699 







α = 0.904      
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Apéndice D. Resultado de las Encuestas 
 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P 8 P 9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
1 4 5 3 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 
2 5 5 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 3 4 4 
3 5 3 4 5 3 5 4 4 2 5 5 5 4 4 4 4 3 4 
4 3 4 5 3 4 3 5 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 
5 5 5 5 3 4 4 4 4 3 4 3 4 5 3 4 5 4 5 
6 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 4 4 2 4 
7 5 5 4 5 5 4 5 5 2 5 4 5 5 4 4 4 5 2 
8 4 4 5 4 4 3 5 4 2 4 5 5 5 5 5 4 4 4 
9 5 5 3 5 5 5 4 5 2 5 5 4 4 4 5 5 4 5 
10 3 3 4 5 3 4 4 5 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 
11 4 3 4 4 5 3 4 4 2 5 4 4 5 4 4 5 5 5 
12 4 4 4 5 3 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 
13 3 4 4 4 5 4 5 5 2 4 5 4 5 4 5 5 3 4 
14 4 5 4 5 4 3 4 5 2 3 3 5 4 4 5 4 5 5 
15 3 4 4 4 4 5 3 5 3 5 4 5 5 5 5 3 4 4 
16 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 3 4 
17 4 4 4 5 4 5 4 5 3 3 5 5 4 4 5 3 4 5 
18 4 5 4 5 4 4 4 4 2 3 4 5 5 4 5 3 4 5 
19 5 4 5 4 5 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 
20 4 5 4 4 4 3 4 4 2 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
21 4 5 5 4 4 3 5 5 2 5 5 4 5 4 5 3 5 4 
22 3 4 4 5 4 4 5 5 2 4 4 4 5 5 5 5 4 2 
23 5 5 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 4 4 4 4 4 3 
24 4 4 3 4 5 4 3 5 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
25 5 4 4 5 5 5 3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 
26 5 2 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 3 5 4 5 
27 4 5 3 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 
28 5 5 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 3 4 4 
29 5 3 4 5 3 5 4 4 2 5 5 5 4 4 4 4 3 4 
30 3 4 5 3 4 3 5 4 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 
31 5 5 5 3 4 4 4 4 3 4 3 4 5 3 4 5 4 5 
32 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 4 4 2 4 
33 5 5 4 5 5 4 5 5 2 5 4 5 5 4 4 4 5 2 
34 4 4 5 4 4 3 5 4 2 4 5 5 5 5 5 4 4 4 
35 5 5 3 5 5 5 4 5 2 5 5 4 4 4 5 5 4 5 
36 3 3 4 5 3 4 4 5 4 5 5 4 5 4 3 4 4 5 
37 4 3 4 4 5 3 4 4 2 5 4 4 5 4 4 5 5 5 
38 4 4 4 5 3 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 
39 3 4 4 4 5 4 5 5 2 4 5 4 5 4 5 5 3 4 
40 4 5 4 5 4 3 4 5 2 3 3 5 4 4 5 4 5 5 
41 3 4 4 4 4 5 3 5 3 5 4 5 5 5 5 3 4 4 
42 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 3 4 
43 4 4 4 5 4 5 4 5 3 3 5 5 4 4 5 3 4 5 
44 4 5 4 5 4 4 4 4 2 3 4 5 5 4 5 3 4 5 
45 5 4 5 4 5 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 
46 4 5 4 4 4 3 4 4 2 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
47 4 5 5 4 4 3 5 5 2 5 5 4 5 4 5 3 5 4 
48 3 4 4 5 4 4 5 5 2 4 4 4 5 5 5 5 4 2 
49 5 5 5 5 4 4 4 4 2 5 5 5 4 4 4 4 4 3 
50 4 4 3 4 5 4 3 5 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
51 5 4 4 5 5 5 3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 
52 5 2 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 3 5 4 5 
 
